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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara konflik 
peran ganda (work-family conflict) dengan kinerja karyawan di Solo Paragon 
Mall. Subjek penelitian ini adalah karyawan di office Solo Paragon Mall dengan 
menggunakan teknik sampel jenuh dengan subjek sebanyak 60 karyawan. 
Pengumpulan data untuk variabel kinerja menggunakan skala yang dibuat oleh 
Koopmans (2013) yang terdiri dari 47 item dan variabel Work Family Conflict 
dengan menggunakan alat ukur yang disusun oleh Carlson, Kacmar, dan Williams 
(2000) yang terdiri dari 18 item. Analisis data menggunakan uji korelasi 
Spearman. hasil yang diperoleh dari perhitungan tersebut adalah r = -0,012 
dengan signifikansi sebesar 0,180 (p > 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
tidak ada hubungan antara work family conflict dengan kinerja karyawan di office 
Solo Paragon Mall. 







The purpose of this research is to understand if there a correlation between work 
family conflict with work performance on Solo Paragon Mall employees. subject 
on this research are office employees on Solo Paragon Mall with using saturation 
sampling technique with total subject of 60 employees. Data for performance 
variable is gathered with Work Performance Scale that was created by Koopmans 
(2013) with title that contain 47 items and work family conflict variable was 
measured using Work Family Conflict scale by Carlson, Kacmar, and Williams 
(2000 that contain 18 items. Data is Analyzed using Spearman correlation test. 
the results from the calculation is r = -0,012 with significance 0,180 (p > 0,05). 
The results showed that there was no correlation between work family conflict 
and work performance on Solo Paragon Mall employees. 






Bekerja merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang, hal ini 
mendorong setiap individu dituntut untuk selalu memberikan yang terbaik dalam 
hal bekerja, didukung dengan semakin berkembangnya teknologi yang 
berkembang pesat maka dibutuhkan setiap pekerja yang potensial untuk saling 
bersaing satu sama lain. Kesuksesan dari sebuah kinerja setiap individu untuk 
perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang dicapai oleh karyawannya, oleh sebab itu 
setiap perusahaan menuntut agar setiap karyawannya mampu memberikan kinerja 
yang maksimal karena baik dan buruknya kinerja yang dicapai seorang karyawan 
akan berpengaruh terhadap benefit perusahaan secara keseluruhan. 
Esson (2004) mendefinisikan kinerja (job performance) sebagai perilaku-
perilaku yang seorang pegawai tunjukkan yang sesuai dengan uraian pekerjaannya 
dan persyaratan-persyaratan kerja, yang memperlengkapi kearah sukses organisasi 
keseluruhan. Byars dan Rue (2004) mendefinisikan kinerja sebagai derajat 
pencapaian tugas yang diselesaikan karyawan dalam pekerjaannya. Menurut 
Mahsun (2006) kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan atau program kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu 
organisasi, sedangkan menurut Dessler (2008) kinerja merupakan prestasi kerja, 
yaitu perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang 
ditetapkan.  
Menurut Mahsun (dalam Suryadi & Rosyidi, 2013) kinerja adalah 





atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang 
tertuang dalam rencana strategi suatu organisasi. Pentingnya kinerja perusahaan 
ialah sebagai salah satu faktor dalam kemajuan perusahaan. Kinerja karyawan 
menjadi sangat penting dikarenakan penurunan kinerja baik individu maupun 
kelompok dalam suatu perusahaan dapat memberikan dampak yang berarti dalam 
suatu perusahaan, yaitu akan berdampak pada pencapain tujuan organisasi. 
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai dengan 
standar organisasi, dengan kinerja yang baik setiap karyawan dapat 
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan dan bagi karyawan 
yang memiliki kinerja baik dapat memberikan kontribusi besar dalam 
menjalankan aktivitas suatu perusahaan serta dapat tercapainya tujuan perusahaan 
yang telah ditetapkan (Darmasaputra & Satiningsih, 2013). 
Menurut Salovey (dalam Goleman, 1999) jika kinerja karyawan tinggi 
maka tentu dibutuhkan keterampilan dan kecerdasan dalam kinerjanya, sehingga 
kinerja yang dilakukan lebih produktif dan efektif dalam menghasilkan hasil yang 
baik bagi perusahaan, tetapi hal tersebut harus didukung dengan motivasi kerja 
yang tinggi agar memungkinkan kinerja yang tinggi dalam segala bidang. Hal ini 
pasti akan berdampak positif bagi perusahaan karena akan menghasilkan hasil 
yang positif bagi organisasi atau perusahaan, sedangkan bagi karyawan akan 
meningkatkan motivasi dalam bekerja dan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan.   
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, Menurut Gibson (2008) 
faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu persepsi, sikap, kepribadian, motivasi, 





kinerja yaitu stres kerja, karena stress kerja merupakan suatu persepsi penyesuaian 
yang diperantai oleh perbedaan-perbedaan individu dan proses psikologis yang 
merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan dari luar atau lingkungan, 
situasi, atau peristiwa yang menetapkan permintaan psikologis atau fisik yang 
berlebihan kepada individu. Maka dari itu, stres kerja akan mempengaruhi 
kehidupan pribadi, seperti kehidupan berkeluarga (terkhusus bagi individu yang 
sudah memiliki keluarga) yang kaitannya ini akan diambil sebagai bahan 
penelitian kali ini yakni konflik peran ganda atau Work Family Conflict.  
Carlson, Kacmar & William (2000) mendefinisikan konflik peran ganda 
sebagai terjadinya suatu conflict antar peran ketika pemenuhan salah satu peran 
mengganggu peran yang lain, baik itu peran dalam kehidupan keluarga atau 
pekerjaan. Frone, Russel & Cooper (1992) mendefinisikan konflik pekerjaan 
keluarga (work family conflict) yang terjadi pada karyawan, dimana satu sisi ia 
harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus memerhatikan keluarga 
secara utuh, sehingga sulit membedakan antara pekerjaan mengganggu keluarga 
dan keluarga mengganggu pekerjaan. Menurut Ching dalam Rantika dan Sunjoyo 
(2010) konflik pekerjaan keluarga (work family conflict) adalah bentuk konflik 
peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga tidak dapat disejajarkan 
dalam beberapa hal. Menurut Cascio (2006) Work family conflict adalah konflik 
yang muncul dalam diri individu karena masih terbebani dengan permasalahan 
pekerjaan, ketika individu tersebut berada diantara keluarganya, sehingga ia tidak 
dapat menjalankan fungsinya sebagai karyawan maupun sebagai anggota keluarga 





Hasil penelitian terdahulu menunjukkan banyak konsekuensi negatif yang 
disebabkan oleh konflik peran ganda yang dijalani oleh seseorang, tidak hanya 
berakibat pada dirinya sendiri tapi juga berakibat pada sikap kerja, keluarga, dan 
kehidupan sosialnya (Jurayah, 2006). Menurut Lee dan Ashforth (1996), Work 
family conflict merupakan sumber umum dari stress, dimana hal ini akan banyak 
menimbulkan efek negatif misalnya meninggalkan pekerjaan. Karatepe (2006), 
menambahkan bahwa jika karyawan dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang 
terlalu banyak dan kemudian mereka tidak dapat mengatur keseimbangan antara 
keluarga dan pekerjaan, maka mereka akan merasa tidak stabil dalam emosi dan 
kemudian menurunkan performa kerja. 
Untuk penelitian Priyatnasari, Indar, dan Balqis (2014) dengan judul 
“Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Perawat RSUD Daya Kota Makassar” 
menunjukkan hasil semakin tinggi tingkat peran ganda seseorang atau work family 
conflict maka akan semakin rendah kinerja karyawan tersebut. Penelitian Tewal 
dan Tewal (2014) dengan judul “Pengaruh Konflik Peran Terhadap Kinerja 
Wanita Karir Pada Universitas Sam Ratulangi Manado” menunjukkan hasil bahwa 
konflik peran berpengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja wanita karir 
pada Universitas Sam Ratulangi di Manado, oleh karena itu disarankan untuk 
mempertahankan konflik peran yang rendah agar para wanita karir dapat 
berkinerja baik.  
Menurut Talitha dan Santosa (2013) dengan “judul Hubungan Konflik 
Peran Ganda (Work Family Conflict) dengan Kinerja Karyawan PT. Matahari 





tinggi tingkat konflik peran ganda semakin tinggi pula hasil performance 
appraisal kinerja yang didapat.  
Menurut Koopmans et al., (2014) membagi kinerja karyawan kedalam 
tiga aspek yaitu : Kinerja Tugas (Task Performance) yaitu berkaitan dengan 
perilaku karyawan yang ditunjukkan dengan penyelesaian kerja yang sesuai 
dengan rencana, tepat waktu dan juga optimal. Kinerja Kontekstual (Contextual 
Performance) yaitu berkaitan dengan kinerja karyawan yang dapat dilihat dari 
tujuan yang akan dicapai, profesionalitas karyawan ditempat kerja. Perilaku Kerja 
Produktif (Productive Work Behaviour) yaitu perilaku kerja yang ditunjukkan 
dengan produktifitas seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan yang baik dengan 
waktu dan usaha yang efisien.  
Menurut Timple (dalam Riyadi, 2011) terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor 
internal merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang atau 
faktor individual. Simamora (dalam Mangkunegara, 2007) menambahkan bahwa 
kemampuan merupakan salah satu faktor individual. Sedangkan, faktor eksternal 
merupakan faktor-faktor yang memepengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari 
lingkungan, kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan kerja, jenis latihan dan 
pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.   
Pada penelitian ini penulis menggunakan aspek dari Carlson, Kacmar & 
Williams (2000) yang mengkombinasikan dua arah dan bentuk dari konflik peran 
ganda sehingga menghasilkan enam aspek, yaitu : Time Based Work Interference 





Interference with Family, Strain Based Work Interference with Work, Behavioral 
Based Work Interference with Family, dan Behavioral Based Work Interference 
with Work.  
Hipotesis 
Hipotesis yang peneliti ajukan untuk penelitian ini adalah adanya korelasi 
negatif antara konflik peran ganda dengan kinerja karyawan, jika tingkat konflik 
peran ganda meningkat maka kinerja karyawan akan menurun, dan sebaliknya di 
Solo Paragon Mall. 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif menurut Sugiyono (2010) adalah metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti 
pada populasi atau sampel tertentu. Pendekatan ini dipilih karena peneliti 
mengolah data dalam bentuk angka-angka ke dalam analisis statistik. Adapun 
metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode penelitian 
korelasi yang  bermaksud  mendeteksi seberapa jauh variasi pada suatu faktor  
berhubungan dengan variasi atau lebih faktor lain berdasarkan koefisien 
korelasinya (Husaini & Purnomo, 2008). Alasan peneliti menggunakan penelitian 
korelasional adalah karena penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara 






Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang berstatus 
sudah menikah dan bekerja dikantor Solo Paragon Mall Surakarta 
berjumlah 60 karyawan. 
2. Sampel 
Proposi sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumalah 60 
orang, sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai 
yang bekerja dikantor Solo Paragon Mall Surakarta dengan 
karakteristik sampel sebagai berikut : 
a. Karakteristik 
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pekerja atau 
karyawan di Solo Paragon Mall yang memiliki karakteristik 
sebagai berikut : 
 Merupakan pekerja atau karyawan di Solo Paragon Mall 
 Berjenis kelamin laki-laki dan perempuan 
 Sudah berstatus menikah 
b. Teknik Pengambilan Sampel  
Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini 
adalah menggunakan teknik sampel jenuh, yaitu teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 
(Sugiyono, 2001). Jumlah sampel keseluruhan yang digunakan 
adalah sebanyak 60 orang. Dalam penelitian ini, penulis 





Paragon Mall. Angket yang disebar sebanyak 60 angket dan semua 
angket kembali serta dapat digunakan sebagai data. 
Metode Pengumpulan Data 
Skala yang digunakan untuk mengukur kinerja adalah skala atau kuisioner 
yang dikemukakan oleh Koopmans (2013) yang berjudul “Development of an 
individual work performance questionnaire”  dimana dibedakan berdasarkan 4 
(empat) dimensi yakni, kinerja tugas, kinerja kontekstual, perilaku kerja 
kontrapoduktif dan performa adaptif. Alat ukur ini merupakan tipe skala Likert 
terdiri dari pernyataan favorable dan unfavrable yang terdiri dari empat pilihan 
jawaban yaitu sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak 
sesuai (STS). Berdasarkan hasil pengujian realibilitas dan uji daya diskriminasi 
pada skala “Development of an individual work performance questionnaire” 
dilakukan sebanyak dua kali putaran dengan standar korelasi ≥ 0,30 (Azwar, 
2012). Pada putaran pertama hasil seleksi item terdiri dari 47 item diperoleh 4 
item yang gugur dengan koefisian reliabilitas 0,918. Selanjutnya dilakukan uji 
kedua dengan 42 item yang baik, tidak didapati item yang gugur dengan 0,931 
yang berarti sangat reliabel. Nilai item correlation total  bergerak antara 0,478 
sampai 0,505. 
Alat ukur work family conflict dalam penelitian ini menggunakan alat ukur 
yang disusun oleh Carlson, Kacmar, dan Williams (2000) yang tecantum dalam 
jurnal berjudul “Construction and Initial Validation of a Multidimensional 





Work-Family Conlfict”. Alat ukur ini merupakan tipe skala Likert terdiri 
dari pernyataan favorable dan unfavrable yang terdiri dari empat pilihan jawaban 
yaitu sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak sesuai 
(STS). Berdasarkan hasil pengujian realibilitas dan uji daya diskriminasi pada 
skala “Construction and Initial Validation of a Multidimensional Measure of 
Work-Family Conlfict” dilakukan sebanyak satu kali putaran dengan dengan 
standar korelasi ≥ 0,30 (Azwar, 2012). Pada putaran pertama hasil seleksi item 
terdiri dari 18 item didapati tidak ada item yang gugur dengan koefisian 
reliabilitas 0,932. Nilai item correlation total  bergerak antara 0,519 sampai 0,551. 
Teknik Analisa Data 
Dengan jenis data yang bersifat kuantitatif korelasional maka analisis data 
menggunakan teknik perhitungan Spearman melalui bantuan SPSS karena 





Berdasarkan jumlah item skala kesepian yang berjumlah 42 item, 
dengan rentang nilai 1 - 4 dan dibuat dalam lima kategori, diperolah 








Tabel 1. Kategorisasi Skala Kinerja 
Interval Kategori N MEAN Persentase 
142,8 ≤ x ≤ 168 Sangat Tinggi 7  11,6 % 
117,6 ≤ x ≤ 142,8 Tinggi 29 124,06 48,3 % 
92,4 ≤ x ≤ 117,6 Sedang 19  31,6 % 
67,2 ≤ x ≤ 92,4 Rendah 3  5 % 
42 ≤ x ≤ 67,2 Sangat Rendah 2  3,3 % 
Berdasarkan tabel 1, menunjukkan bahwa terdapat 7 karyawan 
(11,6 %) yang masuk dalam kategori tinggi, 29 karyawan (48,3 %) masuk 
kategori tinggi, 19 karyawan (31,6 %) masuk kategori sedang, 3 karyawan 
(5 %) masuk kategori rendah, 2 karyawan (3,3 %) masuk kategori sangat 
rendah. Rata-rata Mean maupun frekuensi pada skala kinerja sebesar 
124,06 dengan kategori tinggi. 
2. Work Family Conflict 
Berdasarkan jumlah item skala kesepian yang berjumlah 42 item, 
dengan rentang nilai 1 - 4 dan dibuat dalam lima kategori, diperolah 
intervalnya adalah 10,8 maka ketegorisasinya sebagai berikut : 
Tabel 2. Kategorisasi Skala Work Family Conflict 
Interval Kategori N MEAN Persentase 
61,2 ≤ x ≤ 72 Sangat Tinggi 8  13,4 % 
50,4 ≤ x ≤ 61,2 Tinggi 28 51,58 46,6 % 
39,6 ≤ x ≤ 50,4 Sedang 24  40 % 
28,8 ≤ x ≤ 39,6 Rendah 0  0 % 
18 ≤ x ≤ 28,8 Sangat Rendah 0  0 % 
Berdasarkan tabel 2, menunjukkan bahwa terdapat 8 karyawan 
(13,4 %) yang masuk dalam kategori tinggi, 28 karyawan (46,6 %) masuk 





untuk kategori rendah dan sanagat rendah tidak ada. Rata-rata Mean pada 
skala work family conflict sebesar 51,58 dengan kategori tinggi. 
Uji Asumsi 
1. Uji Normalitas 
Dari hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogrov-
Smirnov Test dapat dilihat bahwa variabel work family conflict dengan 
kinerja menunjukkan bahwa data tidak terdistribusi normal. Dari tabel 
tersebut didapatkan skor Kolmogorov-Smirnov Z test sebesar 0,025 untuk 
kinerja dan 0,142 untuk work family conflict. Untuk angka kinerja tersebut 
lebih kecil dari  0,05 sehingga data tidak memenuhi asusmsi normalitas, 
sedangkan untuk angka kinerja memenuhi asumsi normalitas. Dari data 
tersebut ternyata diketahui bahwa variabel kinerja tidak berdistribusi 
normal, maka analisis data selanjutnya akan dilakukan dengan 
menggunakan teknik statistik non parametris (Sugiyono, 2013). 
Tabel 3. Tabel hasil uji Normalitas 
  Kinerja WFC 
N 60 60 
Normal Parameters
a
 Mean 1.24072 51.5833 
Std. Deviation 1.490521 9.19892 
Most Extreme Differences Absolute .191 .148 
Positive .191 .130 
Negative -.090 -.148 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.478 1.150 







2. Uji Linearitas 
Uji linearitas dilakukan untuk menguji integritas hubungan data 
yaitu antara variabel bebas dan variabel terikat. Uji linearitas dilakukan 
dengan bantuan komputer program SPSS, selanjutnya dilakukan uji F 
dengan cara membandingkan hasil analisis F tabel dengan F hitung jika F 
tabel < F hitung maka dikatakan regresinya linier (F hitung = F deviation 
from liniarity). Dari hasil perhitungan diperoleh F hitung sebesar 1,063 
dan signifikansi (p) 0,432. Hal ini menunjukkan bahwa Work Family 
Conflict berhubungan linear dengan kinerja. 
Tabel 4. Tabel Uji Linearitas 
   Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
Kinerja * 
WFC 
Between Groups (Combined) 6444.086 28 230.146 1.071 .425 
Linearity 274.812 1 274.812 1.278 .267 
Deviation from 
Linearity 
6169.274 27 228.492 1.063 .432 
Within Groups 6663.647 31 214.956   
Total 13107.733 59    
 
Uji Hipotesis 
Berdasarkan uji korelasi meggunakan Spearman Correlation, diperoleh 
nilai koefisien korelasi  - 0,120, hal ini menunjukkan bahwa Work Family Conflict 
mempunyai hubungan negatif tidak signifikan dengan kinerja pada Solo Paragon 







Tabel 5 Tabel Hasil Uji Korelasi 
   Kinerja WFC 
Spearman's rho Kinerja Correlation 
Coefficient 
1.000 -.120 
Sig. (1-tailed) . .180 




Sig. (1-tailed) .180 . 
N 60 60 
 
PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi nonparametric correlations antara 
variabel work family conflict dengan kinerja karyawan menunjukkan r = -0,012 
dengan signifikansi sebesar 0,180 (p > 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
tidak ada hubungan anata work family conflict dan kinerja karyawan di kantor 
Solo Paragon Surakarta.  
Dari data diatas diketahui bahwa work family conflict tidak berkorelasi 
dengan kinerja karyawan. Banyak orang yang meskipun mempunyai work family 
conflict yang tinggi tetapi tetap menunjukkan tingkat kinerja yang baik pula, 
sebaliknya ada juga beberapa orang yang work family conflict rendah kinerjanya 
juga tetap rendah, sehingga masih ada banyak kemungkinan yang dapat terjadi 
dan hasil bersifat variatif. Dalam hal ini, peneliti mencoba untuk menjelaskan 
kemungkinan lain yang dapat muncul, mengapa work family conflict tidak 
berkorelasi terhadap kinerja, menurut Jex dan Elacqua (1999) menyebutkan 





hal-hal buruk yang mengganggu kinerjanya, termasuk konflik peran ganda atau 
work family conflict. Manajemen waktu merupakan salah satu cara yang dapat 
dilakukan untuk menyeimbangkan waktu di dalam keluarga dan di dalam 
pekerjaan, sehingga ada kemungkinan bahwa para karyawan di Solo Paragon Mall 
dapat melakukan manajemen waktu yang membuat tidak ada pengaruh antara 
WFC dengan kinerja karyawan. Selain itu, peneliti sudah mencoba melakukan 
wawancara pihak SDM, ternyata tingkat beban kerja dan pengawasan terhadap 
karyawan tergolong rendah, dimana banyak karyawan yang didapati memiliki 
waktu luang yang sangat lama karena tidak ada aktivitas pekerjaan, sehingga 
membuat para karyawan secara longgar sehingga dapat meluangkan waktunya 
untuk berkomunikasi dengan keluarga atau teman melalui media sosial, bahkan 
ada beberapa karyawan yang pulang kerumah sebelum jam kerja selesai, maka 
dari itu komunikasi yang terjalin diantara pihak kantor dan keluarga dapat terjalin 
dengan baik. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Talitha 
dan Santosa (2010), dimana hasil penelitiannya juga menemukan bahwa tidak 
terdapat hubungan antara work family conflict dengan kinerja karyawan. 
Penelitian ini mengungkapkan work family conflict tidak berkorelasi signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Faktor lain yang menyebabkan kinerja seseorang tetap baik walaupun 
mempunyai problem atau masalah dalam dirinya, yaitu karakteristik individu. 
Individu pasti mempunyai karakteristik atau ciri khas yang berbeda dengan yang 
lainnya. Perbedaan inidividu mempengaruhi seseorang dalam berperilaku, tak 





bahwa individu yang memiliki karakteristik dalam merespon masalah dengan 
lebih tenang dan tidak tergesa-gesa dalam mengambil keputusan, maka dapat 
membuat permasalahan yang ada tidak berpengaruh pada kualitas aktivitas lain 
seperti permasalahan kerja yang terbawa pada saat di rumah, permasalahan 
pertemanan yang dibawa ke dalam pekerjaan, atau bahkan permasalahan 
intrapersonal yang dibawa dalam permasalahan interpersonal, sehingga dari 
pernyataan ini ada kemungkinan bahwa karakteristik individu para karyawan yaitu 
dapat merespon permasalahan dengan lebih tenang, sehingga performa kinerja 
karyawan tetap baik walaupun ada permasalahan diluar pekerjaan, seperti 
permasalahan keluarga.  
Selain karakteristik individu, proses pembelajaran tiap individu dapat 
menjadi faktor yang membuat work family conflict tidak berpengaruh pada 
kinerja. Kreitner & Kinicki (2003) mengatakan bahwa ada banyak individu 
dengan kepribadian yang terbuka pada pengalaman, membuat mereka banyak 
belajar dari segala hal, termasuk belajar dari setiap permasalahan yang terjadi di 
dalam hidup. Pertama-tama memang individu akan merasakan kesulitan ketika 
dihadapkan pada suatu permasalahan, tetapi dari permasalahan ini, individu 
belajar untuk menggunakan strategi pemecahan masalah untuk mengatasi masalah 
selanjutnya yang serupa. Dari paparan ini, peneliti melihat bahwa ada juga 
kemungkinan karakteristik individu dari karyawan Solo Paragon Mall yang 
belajar dari permasalahan yang sering terjadi di dalam keluarga dan dijadikan 
pelajaran untuk mengatasi permasalahan yang serupa ke depannya, sehingga 
permasalahan ini tidak menjadi faktor yang menurunkan kinerja karyawan dalam 





Chatman & Bersade (1997) juga mengatakan bahwa budaya organisasi 
dapat meminimalisir pengaruh work family conflict terhadap dampak negatif 
sebagai pekerja, budaya organisasi yang kuat membantu kinerja karyawan karena 
memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus bersandar pada 
birokrasi formal yang kaku dan menekan motivasi, serta inovasi karyawan dapat 
meningkatkan sisi dinamis dari karyawan. Dari hal ini juga peneliti melihat bahwa 
ada kemungkinan budaya kerja yang cukup dinamis di Solo Paragon Mall yang 
dapat membuat individu bersifat fleksibel dalam melakukan izin penting ketika 
melaksanakan kewajiban sebagai peran keluarga, yang dapat tetap 
mempertahankan kualitas keluarga baik yang diharapkan dibalik menjadi 
karyawan dengan kinerja baik yang diharapkan oleh perusahaan, sehingga 
meminimalisir work family conflict individu.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian dan uraian yang telah disampaikan, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Terdapat hubungan negatif tidak signifikan antara work family conflict 
dengan kinerja karyawan di Solo Paragon Mall dengan nilai koefisien 
korelasi -0,120 dengan signifikansi 0,180 (p > 0,05) atau dengan kata lain 
tidak ada hubungan antara work family conflict dengan kinerja karyawan. 
2. Berdasarkan penggolongan kategori work family conflict masuk kategori 
tinggi dengan persentase 46,6 % sedangkan untuk kinerja karyawan pada 





3. Berdasarkan Mean skor yang diperoleh, work family conflict termasuk 
dalam kriteria yang tinggi dengan nilai mean 51,58 dan persentase sebesar 
46,6%, sedangkan untuk kinerja diperoleh nilai mean 124,06 sehingga 
masuk dalam kriteria yang tinggi dengan persentase 48,3%. 
Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka peneliti memberikan 
saran sebagai berikut : 
1. Upaya yang dilakukan dalam meningkatkan kinerja pegawai harus 
memperhitungkan variabel-variabel lainnya, selain variabel work family 
conflict. 
2. Diharapkan pada penelitian selanjutnya bila hendak mengukur kinerja 
karyawan menggunakan alat ukur yang dinilai dari atasan bukan 
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